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บทความวิจัย

การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะ
บุคลิกภาพเชงิรกุ  และการรบัรูบ้รรยากาศองค์การ

ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมี
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ

ของพนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า

บทคัดย่อ
การศกึษาวจิยัเร่ือง “การศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การทีม่ี

ต่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน โดยมคีวามผกูพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรสือ่ ของพนักงานบริษัทผูผ้ลติเคร่ืองใช้ไฟฟ้า” เป็นการวจิยั

เชิงสหสมัพนัธ์ โดยมวัีตถปุระสงค์เพือ่ 1) เพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน ของพนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิง

สาเหตขุอง ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทีม่ต่ีอความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน โดยมคีวามผกูพนัต่อองค์การ

เป็นตัวแปรสื่อของพนักงานบริษัทผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าแห่งหนึ่งจ�านวน 444 คน เครื่องมือที่ใช้ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การแบบสอบถามความผูกพัน 

ต่อองค์การ และแบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ  
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ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์เส้นทางส่งผลของ 

ตัวแปร โดยผลการศึกษาวิจัยสรุปได้ ดังนี้

1. ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ  

0.01 (r = 0.200)

2. ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ  

0.01 (r = 0.197)

3. การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 (r = 0.609)

4. การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 (r = 0.623)

5. ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

(r = 0.805)

6. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediator) ของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยรวม (Total Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

เท่ากับ 0.622 ซึ่งเป็นผลทางตรง (Direct Effect) เท่ากับ 0.210 และเป็นผลทางอ้อม (Indirect Effect) เท่ากับ 0.412 ส่วนการ 

รับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความผกูพนัต่อองค์การ เท่ากบั 0.609 และการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน เท่ากับ 0.677

ผลจากการวิจัยคร้ังน้ี ท�าให้ทราบถึงตัวแปรที่เป็นสาเหตุของความตั้งใจคงอยู่ในงาน และตัวแปรที่เป็นสื่อจากสาเหตุ 

ไปสู่ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ซึ่งองค์การสามารถน�าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนส�าหรับพัฒนาบุคลากรในองค์การ หรือ 

วางกลยุทธ์ต่างๆ ในการส่งเสริมให้พนักงานมีการคงอยู่ในงานต่อไป

ค�าส�าคัญ : บุคลิกภาพเชิงรุก, การรับรู้บรรยากาศองค์การ, ความผูกพันต่อองค์การ, ความตั้งใจคงอยู่ในงาน
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A study of causal relationships of proactive personality 

and perceptions of organizational climate on intention 

to stay with organizational commitment as a mediator

among employees of electric appliances company

Abstract
Correlational research was used to study causal relationships of proactive personality and perceptions  

of organizational climate on intention to stay with organizational commitment as mediator among employees  

of an electric appliances company. Objectives were study the relationship between proactive personalities, 

perceptions of organizational climate, organizational commitment, and intention to stay as well as mediating 

variable of organizational commitment on the relationship between proactive personalities, perceptions of 

organizational climate, and intention to stay.

Samples were 444 company employees. Data was collected by questionnaire. Categories included personal 

factors, proactive personality, perceptions of organizational climate, organizational commitment, and intention 

to stay. Data was analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, correlation and path analysis. 

Results were that proactive personality positively correlated with organizational commitment (r = 0.200,  

p < 0.01) and intention to stay (r = 0.197, p < 0.01). Perceptions of organizational climate positively correlated 

with organizational commitment (r = 0.609, p < 0.01) and intention to stay (r = 0.623, p < 0.01). Organizational 

commitment positively correlated with intention to stay (r = 0.805, p < 0.01) and partially mediated the  

relationship between perceptions of organizational climate and intention to stay by total effect at 0.623, direct 

effect at 0.210, and indirect effect at 0.412. In addition, perceptions of organizational climate directly affected 

on organizational commitment at 0.609 and intention to stay at 0.677.
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These findings suggest that a mutual relationship exists among proactive personality, perceptions of 

organizational climate, organizational commitment and intention to stay. Perceptions of organizational climate 

was directly and indirectly affected by the mediation of organizational commitment upon intention to stay. 

Companies in Thailand might focus on these variables to develop organizational personnel and plan strategies 

to boost employee intention to stay.

Keywords : proactive personality, perceptions of organizational climate, intention to stay, organizational 

commitment
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บทน�า 
องค์การธุรกิจในปัจจุบันต่างให้ความสนใจและให้

ความส�าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมาก 

เน่ืองจากสถานการณ์โลกที่มีการแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจที่

สูงข้ึน อีกทั้งเทคโนโลยี การติดต่อสื่อสาร ข้อมูลข่าวสารมี

การพฒันา และเปลีย่นแปลงอย่างรวดเร็วอยูต่ลอดเวลา ท�าให้

องค์การต้องมีการเรียนรู้และปรับกลยุทธ์การด�าเนินงานให้

เหมาะสมกบัสถานการณ์อย่างต่อเนือ่ง เพือ่ความอยูร่อดและ

ประสบความส�าเร็จตามที่องค์การคาดหวัง

ทรัพยากรบุคคล จัดเป็นทรัพยากรหลักที่ส�าคัญที่สุด 

อย่างหน่ึงในการบริหารองค์การ เพราะนอกจากทรัพยากรบคุคล 

จะท�าหน้าที่ในการขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส�าเร็จ 

เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามที่องค์การคาดหวังไว้

แล้ว ทรัพยากรบุคคลยังท�าหน้าที่ในการขับเคลื่อนทรัพยากร

อืน่ๆ อกีด้วย และหากองค์การใดมทีรัพยากรบคุคลไม่เพยีงพอ 

ต่อการปฏิบัติงาน องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้  

การขาดแคลนทรัพยากรบุคคล หรือการสูญเสียทรัพยากร

บุคคล จากการลาออกของพนักงานก็เช่นกัน ล้วนแล้วแต ่

เป็นภาระต้นทุนขององค์การ เน่ืองจากการลาออกของ

พนักงานท�าให้องค์การเกิดค่าใช้จ่ายในการคัดเลือก สรรหา

พนักงานใหม่ มากไปกว่านั้น การลาออกของพนักงานบาง

ต�าแหน่งสามารถสร้างความเสียหายทางธุรกิจให้แก่องค์การ

ได้ หรืออย่างน้อยก็ท�าให้ศักยภาพในการแข่งขันขององค์การ 

ชะลอตัวลงหรือหยุดพักชั่วขณะ (Ratsameethammachoti,  

2006) นอกจากภาระต้นทุนและความเสียหายดังกล่าวแล้ว  

การคัดเลือกพนักงานใหม่ยังก่อให้เกิดภาระแก่เพื่อนร่วมงาน 

หรือหัวหน้างานในการฝึกหัดพนักงาน และยังต้องใช้เวลา 

ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (Puttan, 1994 

(as cited in Chantaramano & Pasunon, 2014) 

กล่าวคือ พนักงานที่รับเข้ามาในช่วงแรกๆ ยังไม่คุ้นเคย 

กับกระบวนการท�างาน มีโอกาสท�าให้งานเสียหายได้ เมื่อ

เทียบกับพนักงานที่ท�างานมาเป็นเวลานาน ทักษะในการ 

ท�างานย่อมมีมากกว่า ประกอบกับการได้รับการฝึกอบรม 

จากองค์การ ท�าให้พนักงานที่ท�างานมาเป็นเวลานานมี 

ความเช่ียวชาญในการท�างาน สามารถแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคในการท�างานได้ด้วยตนเอง หากองค์การสามารถ

รักษาพนักงานที่มีทักษะ ความรู้ ความช�านาญ ให้คงอยู่กับ

องค์การได้ ก็จะท�าให้องค์การด�าเนินธุรกิจได้อย่างคล่องตัว 

บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

จากความส�าคญัของปัญหาดงักล่าวน้ีเอง มผีูใ้ห้ความ

สนใจศกึษาเร่ืองความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน และการลาออกจาก

งานในบริบทต่างๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็นนักวิจัย ผู้บริหาร

องค์การ หรือนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทราบถึง

แนวทางในการส่งเสริม และธ�ารงรักษาทรัพยากรบคุคลให้อยู่

กับองค์การ ขณะเดียวกันก็เป็นการหาแนวทางในการยับยั้ง 

ไม่ให้เกดิการลาออกจากงาน ในหลายๆ องค์การจงึมนีโยบาย 

การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้นให้พนักงานเกิดความ

ผกูพนัต่อองค์การ  โดยการมุง่เน้นการตอบสนองความต้องการ 

ขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สวัสดิการ ผลตอบแทน เป็นต้น 

รวมถึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ 

ในงาน โดยการให้พนักงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น

ในการปฏิบติังาน หรือในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิข้ึน การ

ที่พนักงานได้มีส่วนร่วมในองค์การนั้น จะท�าให้พนักงานรู้สึก

ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงที่มีคุณค่าต่อองค์การ และเกิดความ

ผูกพันต่อองค์การ เมื่อพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ

ก็จะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น (Baugh & 

Roberts, 1994) ลดการขาดงาน และการลาออกของพนกังาน 

(Blau & Boal, 1987) นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ตัวชี้วัดประสิทธิภาพขององค์การได้อีกด้วย (Steers, 1977)

นอกจากความผูกพันต ่อองค์การแล้วการสร ้าง

บรรยากาศองค์การที่ดีให้พนักงานน้ันก็เป็นส่วนส�าคัญที ่

ควรได้รับการส่งเสริมจากการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

ไม่ว่าจะเป็นการใช้เทคโนโลยีให้เกิดความสะดวก เอื้ออ�านวย

ต่อการปฏิบัติงานในองค์การ การส่งเสริมให้พนักงานเกิด 

ความรู้สึกท้าทายในงาน โดยการให้โอกาสได้แสดงความคิด 

ในการท�างาน และแก้ปัญหาต่างๆ ทีเ่กดิข้ึนในองค์การ รวมถึง 
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การได้รับโอกาสและการสนับสนุนจากองค์การ และหัวหน้า 

ในการพัฒนาศักยภาพเพื่อความก้าวหน้า การได้รับความ 

ช่วยเหลือ ร่วมมือ และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน การ

ได้รับผลตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ ที่เพียงพอ การรับรู้ 

บรรยากาศองค์การน้ันจะเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการรับรู ้ 

ทัศนคติ และส่งผลถึงพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก 

ในองค์การ Kolb, Rubin, & Mcintyre, (as cited in 

Rukngam, 2016) เช่น ความพึงพอใจในการท�างาน  

ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน เปน็ตน้ 

หากองค์การมีการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีในองค์การ  

กจ็ะส่งผลต่อพฤติกรรมการท�างานของพนักงาน  หากพนักงาน 

ได้รับรู ้ถึงบรรยากาศองค์การในทางที่ดีแล้ว ก็จะเกิด 

ความเชื่อมั่น มีความเต็มใจในการท�างาน และแสดงความรู้ 

ความสามารถอย่างเต็มที่ (Rukngam, 2016) แต่ถ้าหาก

พนักงานไม่ได้รับการส่งเสริม หรือไม่ได้รับความพึงพอใจใน

บรรยากาศองค์การ ก็จะท�าให้พนักงานเกิดทัศนคติที่ไม่ด ี

ต่อองค์การ และส่งผลถึงพฤติกรรมการท�างานที่ไม่เต็มใจ  

ไม่ทุ่มเทในการท�างาน ขาดแรงจูงใจ ขาดความกระตือรือร้น

ในการท�างาน (Arjinsamajarn, 1988)

นอกจากปัจจัยต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น ผู้วิจัย

เหน็ว่าคณุลักษณะเฉพาะของบคุคลในเร่ืองของบคุลกิภาพนัน้

ก็อาจเป็นส่วนหน่ึงที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ

ความตัง้ใจคงอยู ่หรือลาออกจากงานได้ เน่ืองจากบคุลกิภาพ

น้ันเป็นตวัสะท้อนให้เหน็ถงึลกัษณะเฉพาะตวั ซึง่เกดิจากการ

หล่อหลอมและประสมประสานด้วยพนัธุกรรม วฒันธรรม การ

เรียนรู้ การปรับตัว และสิ่งแวดล้อม โดยสามารถเผยให้เห็น

ถงึเอกลักษณะเฉพาะบคุคลทีส่ามารถมองเหน็ได้จากภายนอก 

เช่น รูปร่าง หน้าตา การพูดจา อากัปกิริยา หรือส่วนที่ 

ซ่อนเร้นไว้ เช่น ความถนัด อารมณ์ ความมุ่งมาดปรารถนา  

(Kaewkangwan, 2008) และบุคลิกภาพน้ันเป็นสิ่งที่ 

เชื่อมโยงกับสภาวะทางอารมณ์ และความรู้สึกนึกคิด ซึ่งจะ 

ส่งผลโดยตรงกับความผกูพนัต่อองค์การ ในการศกึษาค้นคว้า

ในคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ให้ความสนใจในเร่ืองของบุคลิกภาพเชิงรุก 

ผู้ที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก จะเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นในการ 

ท�างานอยู่เสมอ เตรียมพร้อมส�าหรับการเปลี่ยนแปลง มี 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดอย่างรอบคอบ เมื่อเจอปัญหา 

และอุปสรรคก็จะแก้ไขด้วยตนเอง นอกจากน้ี การท�างาน 

เชิงรุกจะช่วยให้สมาชิกร่วมกนัคดิ และน�าความคิดทีส่ร้างสรรค์ 

น้ันมารวมกันเพื่อพัฒนาองค์การ (Covey, 1989) ซึ่ง

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้ที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกน้ัน จะ 

ส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และองค์การ

เกิดความส�าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ นอกจากนี้ บุคลิกภาพ

เชิงรุก และพฤติกรรมเชิงรุกยังเป็นสิ่งที่ท�าให้เกิดความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การในด้านต่างๆ และความต้ังใจคงอยู่ใน

องค์การ 

จากความส�าคญัของทีม่า และปัญหาข้างต้นน้ัน ผูว้จิยั 

ได้สรุปถึงปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อความต้ังใจคงอยู่ในงาน 

และสนใจที่จะศึกษาในเร่ืองของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ ที่

มต่ีอความตัง้ใจคงอยูใ่นงานโดยมคีวามผกูพนัต่อองค์การเป็น

ตัวแปรสื่อ ในพนกังานบรษิัทผู้ผลิตเครือ่งใช้ไฟฟ้า เพื่อศึกษา 

ถึงความสัมพันธ์ของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้

บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจ

คงอยู่ในงาน ซึ่งจะสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผน

ส�าหรับพัฒนาบุคลากรในองค์การ หรือวางกลยุทธ์ต่างๆ ใน

การส่งเสริมให้พนักงานมีการคงอยู่ในงานต่อไป โดยผู้วิจัย 

มีค�าถามการวิจัยที่ส�าคัญ 2 ประเด็น คือ (1) ตัวแปรลักษณะ

บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ และความ

ผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ต่อการตั้งใจคงอยู่ในงาน

หรือไม่อย่างไร (2) หากตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กัน 

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก การ

รับรู้บรรยากาศองค์การ ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดย

มีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อเป็นอย่างไร
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะบคุลกิภาพ

เชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 

และความตั้งใจคงอยู่ในงาน

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะ

บคุลกิภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ทีม่ต่ีอความต้ังใจ 

คงอยู่ในงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
บคุลกิภาพเชิงรุก หมายถงึ ลกัษณะ เฉพาะของบคุคล 

ที่มองหาโอกาส แสดงความคิดริเริ่ม และเป็นผู้ที่จะน�าเสนอ 

การเปลีย่นแปลงใหม่ๆ ให้กบัองค์การ เพือ่ให้บรรลจุดุมุง่หมาย  

โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคต่างๆ ที่ผ่านเข้ามา สามารถวัดได้

โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Bateman และ Crant  

(1993) ที่  Thammawilaiwat (2014) ได ้แปลและ 

ปรับปรุงขึ้น 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของ

พนักงาน หรือสมาชิกในองค์การที่มีต่อลักษณะขององค์การ

ในแง่ต่างๆ ที่แวดล้อมอยู่รอบๆ ตัวของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง

ลักษณะของบรรยากาศองค์การนั้นจะมีความเฉพาะตัว และ

แตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ และบรรยากาศเหล่านี้เองมี

อทิธิพลต่อพฤตกิรรมการแสดงออก และทศันคติของพนักงาน 

และสมาชิกในองค์การ โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 6 ด้าน 

ได้แก่ (1) ด้านการมีส่วนร่วม (2) ด้านโครงสร้าง (3) ด้านการ 

ให้รางวัล (4) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน (5) ด้าน

ความเจริญก้าวหน้าและพัฒนา และ (6) ด้านการควบคุม 

สามารถวัดได้โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Dubrin 

(1984) ที่ Ruangocha (2011) ได้แปลและปรับปรุงขึ้น 

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานที่มีต่อองค์การ การรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ ยอมรับในเป้าหมายขององค์การ พร้อมทีจ่ะเสยีสละ 

และทุ่มเทก�าลังความสามารถของตนในการท�างาน เพื่อให้

องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ ตลอดจนความต้องการ

ที่จะคงอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งได้แบ่งองค์ประกอบของความ

ผูกพันต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความผูกพันต่อ

องค์การด้านจิตใจ (2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 

และ (3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน สามารถวัด

ได้โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen และ Meyer  

(1990) ที่ Kangrum (2014) ได้แปลและปรับปรุงขึ้น 

ความต้ังใจคงอยู่ในงาน หมายถึง ความพึงพอใจ

ของพนักงาน ที่จะท�างานให้กับองค์การ ด้วยความเต็มใจ 

โดยไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การ สามารถวัดได้โดยใช้

แบบสอบถามตามแนวคิดของ Cowin และ Hengstberger-

Sims (2004) ที่ Khitsungnoen (2014) ได้แปลและ 

ปรับปรุงขึ้น
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ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
สมมตฐิานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ  
สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 4 การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 5 ความผกูพนัตอ่องค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 
สมมติฐานการวิจยัท่ี 6 ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์เชิงสาเหตตุอ่

ความตัง้ใจคงอยู่ในงานทัง้โดยตรงและผ่านความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในงานวิจยัครัง้นี ้ได้แก่พนกังานบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหนึง่ จ านวน 2,308 คน
(ข้อมลู ณ เดือนกนัยายน 2560) 

 กลุม่ตวัอย่างได้ค านวณหาจ านวนกลุม่ตวัอย่างท่ีจะใช้เป็นตวัแทนของประชากรด้วยคา่ความเช่ือมัน่95% 
และยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนสมัพนัธ์เท่ากบั 0.05 โดยใช้สตูรการหาจ านวนกลุม่ตวัอย่างจากประชากรของยามา
เน่ (Yamane, 1973) ผลจากการค านวณได้ขนาดกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 341 คน แตผู่้ วิจยัจะท าการเก็บข้อมลูเพ่ิมอีก
ร้อยละ 47 เพ่ือป้องกนักรณีท่ีได้รับข้อมลูไมค่รบถ้วน ดงันัน้ จงึใช้กลุม่ตวัอย่างในการเก็บข้อมลู จ านวน500 คน โดย
เลือกเก็บเฉพาะกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานคนไทย โดยขัน้ตอนในการเลือกกลุม่ตวัอย่างมีดงันี ้

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน

สมมติฐานการวิจัยที่ 6 ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์เชิงสาเหตุต่อความตัง้ใจ 

คงอยู่ในงานทั้งโดยตรงและผ่านความผูกพันต่อองค์การ

วิธีด�าเนินการวิจัย
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานบริษัทผู้ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าแห่งหนึ่ง จ�านวน 2,308 คน (ข้อมูล ณ เดือน

กันยายน 2560) 

กลุ่มตัวอย่าง ได้ค�านวณหาจ�านวนกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้เป็นตัวแทนของประชากรด้วยค่าความเชื่อมั่น 95% และยอมให้

เกิดความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์เท่ากับ 0.05 โดยใช้สูตรการหาจ�านวนกลุ่มตัวอย่างจากประชากรของยามาเน่ (Yamane, 1973) 

ผลจากการค�านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ�านวน 341 คน แต่ผู้วิจัยจะท�าการเก็บข้อมูลเพิ่มอีกร้อยละ 47 เพื่อป้องกันกรณีที่

ได้รับข้อมูลไม่ครบถ้วน ดังนั้น จึงใช้กลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูล จ�านวน 500 คน โดยเลือกเก็บเฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

พนักงานคนไทย โดยขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง มีดังนี้

ขั้นที่ 1 ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เนื่องจากประชากรที่ใช้ใน 
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การศึกษามีทั้งหมดมี 2,308 คน จึงแบ่งส่วนงานออกเป็นสอง

ส่วนใหญ่ๆ ได้แก่ ส่วนของผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงงาน และส่วน

ของผู้ที่ปฏิบัติงานในส�านักงาน เพื่อให้ได้ตัวแทนประชากรที่

มีการกระจายอย่างเป็นสัดส่วนในทุกส่วนงาน จากน้ันผู้วิจัย 

ได้ค�านวณหากลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ (ส่วนงาน) โดยใช้

การค�านวณแบบแบ่งสัดส่วน (Proportion)

ขั้นที่ 2 ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ  

หรือการสุ ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience 

Sampling) โดยการแจกแบบสอบถามไปยังส่วนงานทั้งสอง

ตามจ�านวนสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

 2.1 ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ศึกษาตามแนวคิด

ของ Bateman และ Crant (1993) 

 2.2  การรับรู้บรรยากาศองค์การ ศกึษาตามแนวคิด

ของ Dubrin (1984)

 2.3 ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาตามแนวคิด 

ของ Allen และ Meyer (1990) 

 2.4  ความต้ังใจคงอยู่ในงาน ศึกษาตามแนวคิด

ของ Cowin และ Hengstberger-Sims (2004)

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

 3.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 

แบบสอบถาม ได้แก่

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะ 

ส่วนบุคคล ประกอบด้วยข้อค�าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ 

อายุงาน ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check List)

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพ 

เชิงรุก ผู้วิจัยได้น�าแบบสอบถามตามแนวคิดของ Bateman 

และ Crant (1993) โดย Thammawilaiwat (2014)  

ได้น�ามาปรับปรุงให้เข้ากับบริบทขององค์การ และผ่านการ 

ตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ มาเป็นต้นฉบับส�าหรับงานวิจัยใน

ครั้งนี้ มีข้อค�าถามทั้งหมด 8 ข้อ 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศ 

องค์การ ผู้วิจัยได้น�าแบบสอบถามตามแนวคิดของ Dubrin 

(1998) ที่แปลและปรับปรุงข้ึนโดย Ruangocha (2011)  

มาเป็นต้นฉบับส�าหรับงานวิจัยในครั้งนี้ มีข้อค�าถามทั้งหมด 

34 ข้อ

  ส่วนที ่ 4  แบบสอบถามความผกูพนัต่อองค์การ  

ผู้วิจัยได้น�าแบบสอบถามตามแนวคิดของ Allen และ Meyer 

(1990) ซึ่งได้ท�าการปรับปรุงเน้ือหาโดย Kangrum (2014)  

และผ่านการตรวจสอบจากผู ้เช่ียวชาญ มาเป็นต้นฉบับ 

ส�าหรับงานวิจัยในครั้งนี้ มีข้อค�าถามทั้งหมด 18 ข้อ

  ส่วนที่ 5 แบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน  

ผู ้วิจัยได้น�าแบบสอบถามตามแนวคิดของ Cowin และ 

Hengstberger-Sims (2004) ที่ได้แปลและปรับปรุงเน้ือหา 

โดย Khitsungnoen (2014) มาเป็นต้นฉบับส�าหรับงานวิจัย 

ในครั้งนี้ โดยมีข้อค�าถามทั้งหมด 10 ข้อ

  หลกัเกณฑ์ทีใ่ช้ในการให้คะแนน  แบบสอบถาม

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ และ

แบบสอบถามความต้ังใจคงอยูใ่นงาน ใช้เกณฑ์การให้คะแนน

ตามมาตรวดัแบบลเิคร์ิตสเกล (Likert Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั

 3.2 ท�าการพจิารณาความเทีย่งตรงตามเน้ือหา โดย

ผู้วิจัยน�าแบบสอบถามดังกล่าวให้ผู้เชี่ยวชาญจ�านวน 5 ท่าน 

เป็นผู้พิจารณาข้อค�าถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้องกับ

นิยามของตัวแปรในการศึกษานี้หรือไม่ ซึ่งในแบบสอบถาม

ผู้วิจัยได้ให้นิยามของแต่ละตัวแปรไว้ด้วยเพื่อให้ผู้เช่ียวชาญ

เข้าใจในแนวทางเดียวกันเกี่ยวกับความหมายของแต่ละ

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา โดยมีคะแนนการประเมิน คือ 

  +1 หมายถึง ตรงตามเนื้อหา

  0 หมายถึง ไม่แน่ใจ

  1 หมายถึง ไม่ตรงตามเนื้อหา

 3.3 น�าผลคะแนนการประเมินของผู้เช่ียวชาญมา

ค�านวณหาอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Index of 

item objective congruence: IOC) ตามสูตรของ Rovinelli  

และ Hambleton, 1997 (as cited in Thongyukong, 2014) 
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      IOC =   

  โดยที่ R = ค่าคะแนนค�าตอบของผู้เชี่ยวชาญ

แต่ละคน

    N = จ�านวนผูเ้ช่ียวชาญทีพ่จิารณาความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา

 เมื่อได้ค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา จึง

น�ามาพิจารณาตามเกณฑ์ คือ ข้อค�าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 

0.50-1.00 หมายถึง มีความเที่ยงตรงตามเน้ือหา สามารถ

น�าข้อค�าถามไปใช้งานได้ และข้อค�าถามที่มีค่า IOC ต�่ากว่า 

0.50 หมายถึง ขาดความเที่ยงตรงตามเน้ือหา ต้องท�าการ 

ปรับปรุงข้อค�าถามหรือตัดทิ้ง และเม่ือพิจารณาความ 

เที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยผู้เชี่ยวชาญจ�านวน 5 ท่าน พบว่า 

มีข้อค�าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์ เนื่องจากขาดความเที่ยงตรง 

ตามเน้ือหา และได้ท�าการตัดข้อค�าถามทิ้ง จ�านวน 3 ข้อ 

ได้แก่ แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จ�านวน 2 ข้อ 

คือ ข้อ 1 (ท่านสามารถเป็นคนที่ควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี)  

และข้อ 2 (เมื่อท่านท�างานผิดพลาด ท่านจะยอมรับ และ 

แก้ไขเรียนรู้จากสิง่น้ันโดยไม่ต�าหน ิกล่าวโทษ) แบบสอบถาม

ความตั้งใจอยู่ในงาน จ�านวน 1 ข้อ คือ ข้อ 7 (หัวหน้างาน

ของท่าน เปิดโอกาสให้ลูกน้องได้มีโอกาสประเมินผลงาน

อย่างเปิดเผย)

 3.4 น�าแบบสอบถามที่ได้จากการหาค่าความ

เที่ยงตรงตามเน้ือหาแล้วไปทดสอบก่อนน�าไปใช้จริงกับ

กลุ ่มตัวอย่างที่มีลักษณะเหมือนกับประชากรที่ใช้ในการ

วิจัย จ�านวน 60 คน เพื่อน�าผลมาตรวจให้คะแนนและ

ท�าการวิเคราะห์เป็นรายข้อ (Item Analysis) โดยการหา 

ค่าความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทั้ง 

ฉบบั (Item Total Correlation) และน�าข้อค�าถามทีย่งัเหลอือยู่ 

มาหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยการหาค่าความ 

คงที่ภายใน (Internal Consistency) โดยการใช้วิธีหา 

ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach Alpha Coefficient)  

( S i r i pan i ch ,  1 9 90 ,  p . 1 8 2 - 1 85 )  เพื่ อทดสอบ 

ความสมัพนัธ์ของเน้ือหาของแบบสอบถามแต่ละส่วน ซึง่พบว่า

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะบุคลิกภาพ 

เชิงรุก (จ�านวน 6 ข้อ) มีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ 0.803

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ (จ�านวน 34 ข้อ) มีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ 0.939

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 

(จ�านวน 18 ข้อ) มีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ 0.885 

  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจคงอยู่ในงาน 

(จ�านวน 9 ข้อ) มีค่าความเชื่อมั่นรวมทั้งฉบับ 0.847

4. วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล

ผู้วิจัยขออนุญาตบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหน่ึง

ในการท�าการศึกษา และเก็บข้อมูลจากพนักงานที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยท�าการส่งแบบสอบถามไปยังฝ่ายบุคคลเพื่อให้

ช่วยด�าเนินการแจกแบบสอบถามให้ พร้อมการช้ีแจงว่าการ 

เก็บข้อมูลทั้งหมดนี้ท�าเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่ส่งผลกระทบ 

ต่อองค์การ หรือผู ้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด โดย

แบบสอบถามที่ได้รับคืนมา และมีความสมบูรณ์มีจ�านวน

ทั้งหมด 444 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 84 ของแบบสอบถาม 

ที่ได้แจกไป

5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

 5.1 วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ 

คือ การหาค่าความถี่ และค่าร้อยละ

 5.2 วิเคราะห์ระดับของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และ

ความต้ังใจคงอยู่ในงาน สถิติที่ใช้ คือ ค่ามัชฌิมเลขคณิต 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

 5.3  ในการทดสอบสมมติฐาน  โดยใช้ค่าสมัประสทิธ์ิ 

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์เส้นทางส่งผล

ผลการวิจัย
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงาน

บริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า จ�านวน 500 คน โดยแบ่งเป็น 

ผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงงาน จ�านวน 169 คน และผู้ที่ปฏิบัติงาน

10 
 

แบบสอบถามผู้ วิจยัได้ให้นิยามของแตล่ะตวัแปรไว้ด้วยเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญเข้าใจในแนวทางเดียวกนัเก่ียวกบั
ความหมายของแตล่ะตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา โดยมีคะแนนการประเมิน คือ  

+1  หมายถงึ ตรงตามเนือ้หา  
0  หมายถงึ ไมแ่น่ใจ  
1  หมายถงึ ไมต่รงตามเนือ้หา  

3.3 น าผลคะแนนการประเมินของผู้ เช่ียวชาญมาค านวณหาอตัราสว่นความเท่ียงตรงตามเนือ้หา ( Index of 
item objective congruence: IOC)ตามสตูรของ RovinelliและHambleton(1977, อ้างถงึใน วชัระทองอยู่คง, 2557) 

IOC = ∑R𝑁𝑁  
โดยท่ี  R  = คา่คะแนนค าตอบของผู้ เช่ียวชาญแตล่ะคน 

N = จ านวนผู้ เช่ียวชาญท่ีพิจารณาความเท่ียงตรงตามเนือ้หา 
เม่ือได้คา่อตัราสว่นความเท่ียงตรงตามเนือ้หาจงึน ามาพิจารณาตามเกณฑ์ คือ ข้อค าถามท่ีมี คา่ IOC ตัง้แต ่

0.50-1.00 หมายถงึ มีความเท่ียงตรงตามเนือ้หา สามารถน าข้อค าถามไปใช้งานได้ และข้อค าถามท่ีมีคา่ IOC ต ่ากวา่ 
0.50 หมายถงึ ขาดความเท่ียงตรงตามเนือ้หา ต้องท าการปรับปรุงข้อค าถามหรือตดัทิง้และเม่ือพิจารณาความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน พบวา่ มีข้อค าถามท่ีไมผ่่านเกณฑ์ เน่ืองจากขาดความเท่ียงตรง
ตามเนือ้หา และได้ท าการตดัข้อค าถามทิง้ จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ แบบสอบถามลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก จ านวน 2 ข้อ 
คือ ข้อ 1(ทา่นสามารถเป็นคนท่ีควบคมุอารมณ์ตนเองได้ดี) และข้อ 2( เม่ือท่านท างานผิดพลาด ท่านจะยอมรับ และ
แก้ไขเรียนรู้จากสิ่งนัน้โดยไมต่ าหนิ กลา่วโทษ) แบบสอบถามความตัง้ใจอยู่ในงาน จ านวน 1 ข้อ คือ ข้อ 7(หวัหน้างาน
ของท่านเปิดโอกาสให้ลกูน้องได้มีโอกาสประเมินผลงานอย่างเปิดเผย) 

3.4 น าแบบสอบถามท่ีได้จากการหาคา่ความเท่ียงตรงตามเนือ้หาแล้วไปทดสอบก่อนน าไปใช้จริงกบักลุม่
ตวัอย่างท่ีมีลกัษณะเหมือนกบัประชากรที่ใช้ในการวิจยั จ านวน 60 คน เพ่ือน าผลมาตรวจให้คะแนนและท าการ
วิเคราะห์เป็นรายข้อ ( Item analysis)โดยการหาคา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมทัง้ฉบบั ( Item 
Total Correlation)และน าข้อค าถามท่ียงัเหลืออยู่ มาหาคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามด้วยการหาคา่ความคงท่ี
ภายใน ( Internal Consistency)โดยการใช้วิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟา ( Cronbach Alpha Coefficient)(รัตนา ศิริ
พานิช, 2533, น. 182-185) เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ของเนือ้หาของแบบสอบถามแตล่ะสว่น ซึง่พบวา่ 

สว่นท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก (จ านวน 6 ข้อ) มีคา่ความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบั .803 
สว่นท่ี 2 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ (จ านวน 34 ข้อ) มีคา่ความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบั .939 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์การ (จ านวน 18 ข้อ) มีคา่ความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบั .885 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (จ านวน 9 ข้อ) มีคา่ความเช่ือมัน่รวมทัง้ฉบบั .847 

4.  วิธีเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ผู้ วิจยัขออนญุาตบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าแห่งหนึง่ในการท าการศกึษา และเก็บข้อมลูจากพนกังานท่ีเป็น

กลุม่ตวัอย่าง โดยท าการสง่แบบสอบถามไปยงัฝ่ายบคุคลเพ่ือให้ช่วยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้  พร้อมการชีแ้จง
วา่การเก็บข้อมลูทัง้หมดนีท้ าเพ่ือการศกึษาเท่านัน้ ไมส่ง่ผล กระทบตอ่องค์การหรือผู้ตอบแบบสอบถามแตอ่ย่างใด 
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ในส�านักงาน จ�านวน 331 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมา และมีความสมบูรณ์ทั้งหมดจ�านวน 444 ฉบับ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง จ�านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 61.26 และเพศชาย จ�านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 38.74 และกลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 - 35 ปีมากที่สุด จ�านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 35.14 มีอายุงานอยู่ในช่วง 1 - 5 ปี มากที่สุด 

จ�านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 44.59 ระดับการศึกษา คือ ระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ�านวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 61.49 

และมีสถานภาพโสด จ�านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 55.18

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร (N = 444)

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมี 

นัยส�าคญัทางสถติทิี ่0.01 โดยมค่ีาสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ที ่0.197 การรับรู้บรรยากาศองค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความ 

ตั้งใจคงอยู่ในงาน และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ที่ 0.623  

และ 0.307 ตามล�าดับ ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 

และการรับรู้บรรยากาศองค์การ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.805 0.200 และ 

0.609 ตามล�าดับ ดังแสดงในตารางที่ 1

ผลจากการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และการ

รับรู้บรรยากาศองค์การ ที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า โมเดลตั้งต้น (ภาพ

ประกอบที่ 2) ไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square = 43.908, df = 1, p-value = 0.000) โดยมีค่าสถิติ 

ของโมเดลดังตารางที่ 5 จากตาราง Regression Weights (ตารางที่ 3) พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ และความตั้งใจคงอยู่ในงาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p = 0.001) ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อความตั้งใจ 

คงอยู่ในงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p = 0.001) ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกมีส่งผลต่อการความผูกพันต่อองค์การอย่างไม่มี 

นัยส�าคัญทางสถิติ (p = 0.703) และลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อความต้ังใจคงอยู่ในงานอย่างไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ  

(p = 0.915) จึงท�าการปรับโมเดลโดยอิงตารางดังกล่าว จนพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square  

= 0.142, df = 2, p-value = 0.932) ดังภาพประกอบที่ 3 โดยมีค่าสถิติของโมเดลดังตารางที่ 5 จากการวิเคราะห์จึงสามารถ 

สรุปได้ ดังนี้

(1) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวแปรสื่อบางส่วน (Partial Mediator) ของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ 

องค์การ กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน (ภาพประกอบที่ 3) โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยรวม (Total Effect) ต่อ 
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โดยแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา และมีความสมบรูณ์มีจ านวนมัง้หมด 444 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 84 ของแบบสอบถาม
ท่ีได้แจกไป 

5.  สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
5.1 วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคล สถิติท่ีใช้ คือ การหาคา่ความถ่ีและคา่ร้อยละ 
5.2 วิเคราะห์ระดบัของลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ

ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน สถิติท่ีใช้ คือ คา่มชัฌิมเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
5.3 ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และการวิเคราะห์เส้นทางสง่ผล 
 

ผลการวิจัย 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า จ านวน 500 คน โดยแบ่งเป็นผู้ ท่ี

ปฏิบตัิงานในโรงงาน จ านวน 169 คน และผู้ ท่ีปฏิบตัิงานในส านกังาน จ านวน 331 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมา และ
มีความสมบรูณ์ทัง้หมดจ านวน 444 ฉบบั กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 61.26 
และเพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 38.74 และกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีอายอุยู่ในช่วง 31 - 35 ปีมากท่ีสดุ 
จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 35.14 มีอายงุานอยู่ในช่วง 1 – 5 ปีมากท่ีสดุ จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 44.59 
ระดบัการศกึษา คือ ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสดุ จ านวน273 คน คิดเป็นร้อยละ 61.49 และมีสถานภาพโสด จ านวน 
245 คน คิดเป็นร้อยละ 55.18 

 
ตารางที่ 1 คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปร(N = 444) 
 

ตัวแปร ค่าเฉล่ีย S.D. 1 2 3 4 
1. ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 3.54 0.61 -    
2.ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก 4.14 0.43 .197** -   
3. การรับรู้บรรยากาศองค์การ 3.64 0.50 .623** .307** -  
4. ความผกูพนัตอ่องค์การ 3.45 0.54 .805** .200** .609** - 
**p < .01 

 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุกมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี.197 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี .623 และ .307 ตามล าดบั ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั .805 .200 และ .609 ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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โดยแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา และมีความสมบรูณ์มีจ านวนมัง้หมด 444 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 84 ของแบบสอบถาม
ท่ีได้แจกไป 

5.  สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
5.1 วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคล สถิติท่ีใช้ คือ การหาคา่ความถ่ีและคา่ร้อยละ 
5.2 วิเคราะห์ระดบัของลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ

ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน สถิติท่ีใช้ คือ คา่มชัฌิมเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
5.3 ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และการวิเคราะห์เส้นทางสง่ผล 
 

ผลการวิจัย 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า จ านวน 500 คน โดยแบ่งเป็นผู้ ท่ี

ปฏิบตัิงานในโรงงาน จ านวน 169 คน และผู้ ท่ีปฏิบตัิงานในส านกังาน จ านวน 331 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมา และ
มีความสมบรูณ์ทัง้หมดจ านวน 444 ฉบบั กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 61.26 
และเพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 38.74 และกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีอายอุยู่ในช่วง 31 - 35 ปีมากท่ีสดุ 
จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 35.14 มีอายงุานอยู่ในช่วง 1 – 5 ปีมากท่ีสดุ จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 44.59 
ระดบัการศกึษา คือ ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสดุ จ านวน273 คน คิดเป็นร้อยละ 61.49 และมีสถานภาพโสด จ านวน 
245 คน คิดเป็นร้อยละ 55.18 

 
ตารางที่ 1 คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปร(N = 444) 
 

ตัวแปร ค่าเฉล่ีย S.D. 1 2 3 4 
1. ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 3.54 0.61 -    
2.ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก 4.14 0.43 .197** -   
3. การรับรู้บรรยากาศองค์การ 3.64 0.50 .623** .307** -  
4. ความผกูพนัตอ่องค์การ 3.45 0.54 .805** .200** .609** - 
**p < .01 

 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุกมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี.197 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี .623 และ .307 ตามล าดบั ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั .805 .200 และ .609 ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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โดยแบบสอบถามท่ีได้รับคืนมา และมีความสมบรูณ์มีจ านวนมัง้หมด 444 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 84 ของแบบสอบถาม
ท่ีได้แจกไป 

5.  สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
5.1 วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคล สถิติท่ีใช้ คือ การหาคา่ความถ่ีและคา่ร้อยละ 
5.2 วิเคราะห์ระดบัของลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ

ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน สถิติท่ีใช้ คือ คา่มชัฌิมเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
5.3 ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และการวิเคราะห์เส้นทางสง่ผล 
 

ผลการวิจัย 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า จ านวน 500 คน โดยแบ่งเป็นผู้ ท่ี

ปฏิบตัิงานในโรงงาน จ านวน 169 คน และผู้ ท่ีปฏิบตัิงานในส านกังาน จ านวน 331 คน ได้รับแบบสอบถามคืนมา และ
มีความสมบรูณ์ทัง้หมดจ านวน 444 ฉบบั กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 61.26 
และเพศชาย จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 38.74 และกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่มีอายอุยู่ในช่วง 31 - 35 ปีมากท่ีสดุ 
จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 35.14 มีอายงุานอยู่ในช่วง 1 – 5 ปีมากท่ีสดุ จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 44.59 
ระดบัการศกึษา คือ ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสดุ จ านวน273 คน คิดเป็นร้อยละ 61.49 และมีสถานภาพโสด จ านวน 
245 คน คิดเป็นร้อยละ 55.18 

 
ตารางที่ 1 คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปร(N = 444) 
 

ตัวแปร ค่าเฉล่ีย S.D. 1 2 3 4 
1. ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 3.54 0.61 -    
2.ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก 4.14 0.43 .197** -   
3. การรับรู้บรรยากาศองค์การ 3.64 0.50 .623** .307** -  
4. ความผกูพนัตอ่องค์การ 3.45 0.54 .805** .200** .609** - 
**p < .01 

 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุกมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ใน

งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี.197 การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน และลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ท่ี .623 และ .307 ตามล าดบั ความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจคง
อยู่ในงาน ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี . 01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั .805 .200 และ .609 ตามล าดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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หมายเหต:ุPP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก , POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ ,OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ ITS
คือความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
ภาพประกอบที่ 2 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปร (ก่อนปรับโมเดล)  
ภาพประกอบที่ 3 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปร (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตารางที่ 2 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS ท่ีใช้ในการปรับแตง่โมเดล (ก่อนปรับโมเดล) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
OC < - - - POC .638 .040 16.055 *** par_2 
OC < - - - PP .018 .047 .381 .703 par_4 
ITS < - - - OC .774 .039 19.848 *** par_3 
ITS < - - - POC .254 .041 6.201 *** par_1 
ITS < - - - PP -.004 .039 -.107 .915 par_5 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 2 
 

ภาพประกอบที่ 3 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน เท่ากับ 0.622 ซึ่งเป็นผลทางตรง (Direct Effect) เท่ากับ 0.210 และเป็นผลทางอ้อม (Indirect Effect) 

เท่ากับ 0.412 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(2) การรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความผูกพันต่อองค์การ (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 

0.609 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(3) การรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 

0.677 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(4) ลักษณะบุคลิกภาพส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การ (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 0.307 

ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(5) ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลทางอ้อมต่อ (Indirect Effect) ต่อความผูกพันต่อองค์การ ผ่านการรับรู้บรรยากาศ

องค์การ (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 0.187 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

(6) ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ ผ่านการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

และความผูกพันต่อองค์การ (ภาพประกอบที่ 3) เท่ากับ 0.191 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4

  

หมายเหตุ : PP คือ ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ, OC คือ ความผูกพันต่อองค์การ และ 

ITS คือ ความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ภาพประกอบที่ 2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร (ก่อนปรับโมเดล)

ภาพประกอบที่ 3 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปร (ปรับโมเดลครั้งที่ 1)
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ตารางที่ 3 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
POC < - - - PP .363 .053 6.794 *** par_2 
OC < - - - POC .643 .040 16.107 *** par_3 
ITS < - - - POC .253 .041 6.159 *** par_1 
ITS < - - - OC .774 .039 19.849 *** par_4 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
ตารางที่ 4 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ(ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตวัรับผล การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

ตวัสง่ผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก .307 - .307 .187 .187 - .191 .191 - 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ - - - .609 - .609 .622 .412 .210 
ความผกูพนัตอ่องค์การ - - - - - - .677 - .677 
หมายเหตุ: TE (Total Effect)หมายถึง อิทธิพลโดยรวม, IE (Indirect Effect)หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม, DE (Direct Effect)
หมายถึง อิทธิพลทางตรง 

 
ตารางที่ 5 คา่สถิติและเกณฑ์พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 

สถติ ิ ค่าสถติ ิ
(ก่อนปรับโมเดล) 

ค่าสถติ ิ 
(ปรับโมเดลครัง้ที่ 1) 

เกณฑ์ 

Probability .000 .932 ≥.05 
CMIN/DF 43.908 .071 < 2 
GFI .955 1.000 ≥ .05 
RMSEA .030 .000 ≥ .05 
PCLOSE .000 .976 ≥ .05 
 
 
 

ตารางที่ 2 ค่า Regression Weights จากโปรแกรม AMOS ที่ใช้ในการปรับแต่งโมเดล (ก่อนปรับโมเดล)

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

หมายเหตุ : OC คือ ความผูกพันต่อองค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก, ITS คือ 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

ตารางที่ 3 ค่า Regression Weights จากโปรแกรม AMOS (ปรับโมเดลครั้งที่ 1)

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

หมายเหตุ: OC คือ ความผูกพันต่อองค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก, ITS คือ 

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

ตารางที่ 4 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (ปรับโมเดลครั้งที่ 1)

หมายเหตุ: TE (Total Effect) หมายถึง อิทธิพลโดยรวม, IE (Indirect Effect) หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม, DE (Direct Effect) 

หมายถึง อิทธิพลทางตรง
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หมายเหต:ุPP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก , POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การ ,OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ ITS
คือความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน 
ภาพประกอบที่ 2 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปร (ก่อนปรับโมเดล)  
ภาพประกอบที่ 3 โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปร (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตารางที่ 2 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS ท่ีใช้ในการปรับแตง่โมเดล (ก่อนปรับโมเดล) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
OC < - - - POC .638 .040 16.055 *** par_2 
OC < - - - PP .018 .047 .381 .703 par_4 
ITS < - - - OC .774 .039 19.848 *** par_3 
ITS < - - - POC .254 .041 6.201 *** par_1 
ITS < - - - PP -.004 .039 -.107 .915 par_5 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 2 
 

ภาพประกอบที่ 3 
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ตารางที่ 3 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
POC < - - - PP .363 .053 6.794 *** par_2 
OC < - - - POC .643 .040 16.107 *** par_3 
ITS < - - - POC .253 .041 6.159 *** par_1 
ITS < - - - OC .774 .039 19.849 *** par_4 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
ตารางที่ 4 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ(ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตวัรับผล การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

ตวัสง่ผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก .307 - .307 .187 .187 - .191 .191 - 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ - - - .609 - .609 .622 .412 .210 
ความผกูพนัตอ่องค์การ - - - - - - .677 - .677 
หมายเหตุ: TE (Total Effect)หมายถึง อิทธิพลโดยรวม, IE (Indirect Effect)หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม, DE (Direct Effect)
หมายถึง อิทธิพลทางตรง 

 
ตารางที่ 5 คา่สถิติและเกณฑ์พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 

สถติ ิ ค่าสถติ ิ
(ก่อนปรับโมเดล) 

ค่าสถติ ิ 
(ปรับโมเดลครัง้ที่ 1) 

เกณฑ์ 

Probability .000 .932 ≥.05 
CMIN/DF 43.908 .071 < 2 
GFI .955 1.000 ≥ .05 
RMSEA .030 .000 ≥ .05 
PCLOSE .000 .976 ≥ .05 
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ตารางที่ 5 ค่าสถิติและเกณฑ์พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์

อภิปรายผลการวิจัย
จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพเชงิรกุมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพันต่อองค์การอยา่ง

มีนัยส�าคัญทางสถิติ (r = 0.200, p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1

การวเิคราะห์ข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง พบว่า กลุม่ตวัอย่างมลีกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุกอยูใ่นระดบัสงู โดยมค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 

4.14 และมีระดับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ซึ่งอาจเป็นเหตุมาจาก นโยบาย

การรับบุคลากรขององค์การ ที่ต้องการสรรหาบุคลากรที่มีความกระตือรือร้นในการท�างาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ กล้าที่ 

จะน�าเสนอ การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ให้กับองค์การ ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่มีอายุงานอยู่ในช่วง 1-5 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 44.59 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ซึ่งถือว่าเป็นช่วงเร่ิมต้นของการท�างานในองค์การ จึงมีความกระตือรือร้น 

ในการท�างาน มีความสนใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ท�าให้มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูง ประกอบกับองค์การมีนโยบาย 

ที่เปิดกว้างให้บุคลากรทุกคนได้มีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ ไม่ว่าจะเกี่ยวกับเร่ืองของข้ันตอนการท�างาน 

หรือได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ที่องค์การจัดขึ้น โดยไม่ได้มีการแบ่งแยกต�าแหน่ง หรือแบ่งแยกส่วนงานใดๆ อีกทั้งยังมี 

การประเมินผลงานที่เป็นธรรมชัดเจน และมีการให้ข้อมูลป้อนกลับ เพื่อเป็นขวัญก�าลังใจให้บุคลากร หรือให้บุคลากรได้เห็น

จุดที่ตนเองต้องพัฒนา ปรับปรุงเพิ่มเติมในการท�างาน หรือในการใช้ชีวิตร่วมกับผู้อื่นในองค์การ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนส่งเสริมให้

บุคลากรมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกในระดับสูง และมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจในระดับสูง

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (r = 0.197,  

p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2

การวเิคราะห์ข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง พบว่า บคุลกิภาพเชิงรุกมคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน อาจเป็นสาเหตุ

มาจากการที่บุคลากรได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีส่วนร่วมกับองค์การทั้งในเร่ืองการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการ

ท�างาน และการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ อีกทั้งได้รับมอบหมายให้ท�างานใหม่ๆ ที่มีความท้าทาย ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้บุคลากร 

มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกที่สูงข้ึน และการที่บุคลากรได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมา จนเป็นที่ยอมรับของหัวหน้างาน 

และเพื่อนร่วมงาน เป็นการเสริมให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ส�าคัญต่อองค์กร และความรู้สึกนี้เองจะท�าให้บุคลากร 

เกิดความผูกพันต่อองค์การ และมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะท�าให้บุคลากรมีความตั้งใจคงอยู่ในงานมากขึ้น

การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (r = 0.609,  

p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3
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ตารางที่ 3 คา่ Regression Weights จากโปรแกรม AMOS (ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

Regression Weights: (Group number 1 – Default model) 
 Estimate S.E. C.R. P Label 
POC < - - - PP .363 .053 6.794 *** par_2 
OC < - - - POC .643 .040 16.107 *** par_3 
ITS < - - - POC .253 .041 6.159 *** par_1 
ITS < - - - OC .774 .039 19.849 *** par_4 

หมายเหตุ: OC คือ ความผกูพนัตอ่องค์การ, POC คือ การรับรู้บรรยากาศองค์กร, PP คือ ลกัษณะบคุลกิภาพเชิงรุก, ITS คือ 
ความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน, *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
 
ตารางที่ 4 คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ(ปรับโมเดลครัง้ท่ี 1) 

 
ตวัรับผล การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน 

ตวัสง่ผล TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
ลกัษณะบคุลิกภาพเชิงรุก .307 - .307 .187 .187 - .191 .191 - 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ - - - .609 - .609 .622 .412 .210 
ความผกูพนัตอ่องค์การ - - - - - - .677 - .677 
หมายเหตุ: TE (Total Effect)หมายถึง อิทธิพลโดยรวม, IE (Indirect Effect)หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม, DE (Direct Effect)
หมายถึง อิทธิพลทางตรง 

 
ตารางที่ 5 คา่สถิติและเกณฑ์พิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 

สถติ ิ ค่าสถติ ิ
(ก่อนปรับโมเดล) 

ค่าสถติ ิ 
(ปรับโมเดลครัง้ที่ 1) 

เกณฑ์ 

Probability .000 .932 ≥.05 
CMIN/DF 43.908 .071 < 2 
GFI .955 1.000 ≥ .05 
RMSEA .030 .000 ≥ .05 
PCLOSE .000 .976 ≥ .05 
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การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า บุคลากร 

ได้รับการสนับสนุนจากองค์การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

เก่ียวกับวิธีการท�างาน แก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน หรือ 

ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ที่มีความส�าคัญน้ัน ท�าให้

บุคลากรรับรู้ว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีคุณค่าต่อองค์การ  

อีกทั้งองค์การมีการวางโครงสร้าง การบริหารงานที่ชัดเจน 

มีการก�าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การวางเส้นทางความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้บุคลากรใน 

ทุกต�าแหน่งงาน ซึ่งบุคลากรจะได้ทราบว่า หากต้องการ

เติบโตหรือก้าวหน้าในต�าแหน่งงานของตนน้ัน ต้องวางแผน 

และด�าเนินการอย่างไร ท�าให้บุคลากรมีเป้าหมายที่ชัดเจน 

ในการท�างาน ท�าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท�างาน 

นอกจากน้ี  องค์การมลีกัษณะบรรยากาศเป็นแบบองค์การเปิด  

สมาชิกทกุคนต่างให้ความช่วยเหลอืกนัในทกุๆ ด้าน โดยเฉพาะ 

อย่างยิ่งผู้บริหาร ท�าให้บุคลากรมีขวัญและก�าลังใจในการ

ท�างาน ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความรัก และความผูกพันต่อ

องค์การ

การรับรู้บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (r = 

0.623, p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4

การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างจะให้ทัศนะที่ตรงกัน คือ รับรู ้ถึงความอบอุ ่น 

ในองค์การแห่งน้ี องค์การแห่งน้ีเปรียบเสมอบ้าน และ 

เพือ่นร่วมงานเปรียบเสมอืนกบัสมาชิกในครอบครัว ทีส่ามารถ

พูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ มีการช่วยเหลือซึ่งกัน 

และกัน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับงาน หรือเร่ืองส่วนตัว 

ท�าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกสูญเสีย หากต้องลาออก หรือ

ย้ายงานไปในที่ใหม่ ซึ่งจากปัจจัยข้างต้น เป็นสาเหตุหน่ึง 

ทีท่�าให้การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านทางบวกกบัความตัง้ใจ

คงอยู่ในงาน 

ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

ความตัง้ใจคงอยูใ่นงานอย่างมนัียส�าคญัทางสถติ ิ(r = 0.805,  

p < 0.01) จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5

การวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่า การที่

องค์การได้เปิดโอกาสให้บคุลากรได้มีส่วนร่วมในการวางแผน

การด�าเนินงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การน้ัน  

เป็นส่วนส�าคัญที่ท�าให้บุคลากรตระหนักถึงหน้าที่ และความ 

รับผิดชอบที่ตนเองได้มีส่วนร่วม ส่งผลให้บุคลากรท�างาน 

อย่างเต็มก�าลังความสามารถ และหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ดงักล่าวทีไ่ด้รับน้ัน  จะส่งผลให้บคุลากรรู้สกึผกูพนัต่อองค์การ 

ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะแสดงออกด้วย

การเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศ

องค์การมคีวามสมัพนัธ์เชิงสาเหตตุ่อความตัง้ใจคงอยูใ่นงาน

ทั้งโดยตรงและผ่านความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความ 

ผกูพนัต่อองค์การเป็นตัวแปรสือ่บางส่วน  (Partial Mediator)  

ของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ กับ

ความต้ังใจคงอยูใ่นงาน  โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผล 

โดยรวม (Total Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน เท่ากับ 

0.622 ซึ่งเป็นผลทางตรง (Direct Effect) เท่ากับ 0.210 และ

เป็นผลทางอ้อม (Indirect Effect) เท่ากับ 0.412 ส่วนการ

รับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อ

ความผกูพนัต่อองค์การเท่ากบั 0.609 และการรับรู้บรรยากาศ

องค์การส่งผลโดยตรง (Direct Effect) ต่อความตั้งใจคงอยู่ 

ในงาน เท่ากับ 0.677 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 บางส่วน

ผลจากการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพล

ต่อความตั้งใจคงอยู ่ในงาน ได้แก่ การรับรู้บรรยากาศ 

องค์การ โดยส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านความผูกพัน

ต่อองค์การ ไปยังความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยที่ลักษณะ

บุคลิกภาพเชิงรุกน้ัน เป็นเพียงแค่ตัวแปรที่ส่งผลไปยังการ 

รับรู้บรรยากาศองค์การเท่านั้น 

จากการวเิคราะห์กลุม่ตัวอย่าง  แม้ว่ากลุม่ตัวอย่างจะมี 

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกอยู่ในระดับสูง แต่กลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่มีอายุงาน 1-5 ปี ซึ่งถือว่าเป็นช่วงเร่ิมต้นในการ

ท�างาน ท�าให้ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

และจากสาเหตุน้ีเอง ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การไม่ได้
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เป็นตัวแปรสื่อของความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพ

เชิงรุกกับความตั้งใจคงอยู ่ในงานตามที่ตั้งสมมติฐานไว้ 

นอกจากนี้ กลุ่มตัวอย่างยังแสดงให้เห็นว่า ลักษณะบุคลิกภาพ

เชงิรุก ส่งผลโดยตรงกบัการรับรู้บรรยากาศองค์การ กล่าวคอื 

บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกน้ันจะเป็นผู้ที่คอยมองหา 

โอกาสแสดงความคดิริเร่ิม เป็นผูท้ีจ่ะน�าเสนอการเปลีย่นแปลง 

ใหม่ๆ ให้กับองค์การ ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีล้วนแต่ส่งผลต่อการ 

รับรู้บรรยากาศองค์การ 

สรุปผลจากการวิจัยชิ้นนี้ พบว่า ลักษณะบุคลิกภาพ

เชิงรุกและการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลต่อความต้ังใจ 

คงอยูใ่นงานในรูปแบบทีห่ลากหลาย  ทัง้ทางตรงและทางอ้อม

ผ่านความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน

วิจัยชิ้นนี้ที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาตัวแปรที่เป็นสาเหตุของความ

ตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยสะท้อนผ่านค่าสถิติที่แสดงให้เห็นว่า

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ

เป็นสาเหตุของความตั้งใจคงอยู่ในงาน และมีความผูกพัน 

ต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อไปสู่ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ซ่ึง

ตัวแปรเหล่าน้ีเป็นตัวแปรที่องค์การต่างๆ ให้ความสนใจ 

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผนส�าหรับพัฒนาบุคลากรใน

องค์การ หรือวางกลยุทธ์ต่างๆ ในการส่งเสริมให้พนักงาน 

มีการคงอยู่ในงานต่อไป

ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะส�าหรับองค์การ

จากผลการวิจัย พบว่า องค์การควรมีการส่งเสริม

และสนับสนุนในเร่ืองของการฝึกอบรมในด้านต่างๆ ให้กับ

บุคลากรตามความเหมาะสม หรือสอดคล้องกับต�าแหน่ง

หน้าที่ เพื่อให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะความสามารถอย่าง

ต่อเน่ือง และมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากน้ี 

องค์การควรมีนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน 

และยุติธรรม ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน

องค์การในด้านต่างๆ และจากความผูกพันที่มีต่อองค์การ 

น้ีเอง  จะเป็นการธ�ารงรักษาบคุลากรให้คงอยูใ่นองค์การต่อไป

2. ข้อเสนอแนะส�าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป

 2.1 เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีท�าการศึกษากับ 

กลุม่ตวัอย่างทีเ่ป็นพนกังานบริษัทผลติเครือ่งใช้ไฟฟ้าแห่งหน่ึง 

ท�าให้กลุ่มตัวอย่างมีขอบเขตจ�ากัด ดังน้ัน ควรมีการศึกษา

กับกลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากกลายและครอบคลุมมากข้ึน  

โดยศกึษากบัผูป้ระกอบการในสายอาชีพต่างๆ รวมทัง้ท�าการ

ศึกษากับธุรกิจประเภทอื่นๆ ที่แตกต่างกันไป

 2.2 เน่ืองจากการวิจัยคร้ังน้ีพบว่าความผูกพันต่อ

องค์การไม่ได้เป็นตัวแปรสื่อของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก 

กับความต้ังใจคงอยู่ในงาน และนอกจากน้ียังพบว่าตัวแปร

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก เป็นตัวแปรส่งผลไปยังการรับรู้

บรรยากาศองค์การ จึงอยากให้ท�าการศึกษาตัวแปรลักษณะ

บุคลิกภาพในบริบทต่างๆ เพิ่มเติม

 2.3 ควรศึกษาหาตัวแปรอื่นๆ ที่เป็นสาเหตุของ

ความต้ังใจคงอยูใ่นงาน ในบริบทของประเทศไทย เพ่ือให้เกดิ

ความเข้าใจ และน�ามาประยุกต์ใช้ในองค์การต่างๆ ได้อย่าง

เหมาะสม
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